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بدرية محمد يو�سف �لرو�حية
اخت�سا�سية تدريب في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية- �سلطنة عمان
محمد عبد�لحميد �ل�سيخ حمود
اأ�ستاذ بق�سم علم النف�س في كلية التربية – جامعة ال�سلطان قابو�س
التواُفُق الِمْهنيُّ لدى َعيِّنٍة من الموظفين  في المديرية العامة للتربية 
والتعليم بمحافظة الداخلية ب�صلطنة عمان
وعلاقتُه ببع�ض المتغيرات
الُمَلخَّ �ص
ه���دَف البحُث اإلى التعرُّ ف على التواُفق المهني لدى عينة من الموظفين في المديرية العامة 
للتربي���ة والتعليم بمحافظة الداخلية، حيث تكوَّ نْت َعيِّ نُة البحِث من (062) موظفًا وموظفة يعملون 
ف���ي المديري���ة العامة للتربية والتعلي���م بمحافظة الداخلي���ة، وقد اختيرت عين���ة البحث بالطريقة 
الع�صوائي���ة الطبقي���ة، ولتحقيق اأهداف البحث ت���م ا�صتخدام المنهج الو�صف���ي الرتباطي، وتطوير 
مقيا ���س التواف���ق المهني (اإع���داد الباحثي���ن) وتطبيقه على اأف���راد عينة البحث بع���د التحقق من 
خ�صائ�ص���ه ال�صيكومترية (ال�صدق والثبات)، واأظهرت نتائج البحث اأن التوافق المهني لدى عينة 
الدرا�ص���ة كان مرتفع���ًا بدرجة كبيرة، كما اأ�صفرت النتائج عن عدم وج���ود فروٍق دالَّ ٍة اإح�صائيًا في 
م�صتوى التوافق المهني ُتْعزى لمتغير الموؤهِّ ل الدرا�صي، بينما توجد فروق دالة اإح�صائيًا في م�صتوى 
التواف���ق المهني تعزى لمتغير الجن�س ل�صالح الذكور، كما توجد فروٌق دالٌة اإح�صائيًا ُتعزى لمتغير 
�صنوات الخبرة ل�صالح اأكثر من (51) �صنة.
الكلم���ات المفتاحي���ة: التواف���ق المهن���ي، الموظفون ف���ي المديري���ة العامة للتربي���ة والتعليم 
بمحافظة الداخلية.
200-010-000-2250/68933.01 :IOD
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Abstract
The current research investigates the Occupational Adjustment of 
a sample of employees at the Directorate General of Education in Al-
Dakhliyah governorate. The researchers have used a descriptive correlational 
approach and the research was conducted with 260 employees working in the 
directorate general of the governorate. A research instrument was designed 
by the researchers to measure the occupational adjustment. The main results 
indicated that the level of occupational adjustment of the research sample 
appears to be very high. There were no statistically significant differences 
in the level of occupational adjustment due to social status and qualification. 
However, there were statistically significant differences in the level of 
occupational adjustment due to gender in favor for the male employees. Also, 
it was found that there were statistically significant differences in the level 
of occupational adjustment due to years of experience in favor for those with 
more than 15 years of experience.
Key Words: Occupational Adjustment, employees at the Directorate 
General of Education in Al-Dakhliyah governorate.
ةمدقم
 يتلا ِنيدايملا ِّمهأاو ،رار���متص�اب درفلا اهلوازي يتلا ة���يناص�نإلا ةطص�نألا مهأا نم ُل���معلا ُّد���عُي
 يف هتقو نم ةريبك ة���بص�ن يص�قي هنأل ؛يص�فنلا ق���فاوتلا نم ٍرْدق َربكأا درفلا ا���هيف ققحي نأا ي���غبني
 َر ِّص�ؤوملا  ينهملا ق���فاوتلا دعيو ،عمتجملا يف هتناكمو هتايح ى���لع ريبك ٍلكص�ب رثؤويو ،لمعلا ناد���يم
 رمأا وهو ،هتنهم نع درفلا اص�ر س�اقي هقيرط نعف ،لص�فلا وأا حاجنلاب ٍةنهم ِّيأا ىلع مكحلل لا���ّعفلا
 اص�رلا ققحي ىتح ،هنم بولطم و���ه ام بص�حو ،هجو لمكأا ىلع هلمع ماهمب درفلا ما���يقل يرور���ص�
 ىلإا يدؤوي يذلاو ،ماع هجوب ق���فاوتلا قيقحتل ًلاعف ًاماهص�إا مهص�ي يذلا رمألا ،هلمع ي���ف ءا���ص�رإلاو
)2011،افرص�لا ،2011،ناركص�( هتايح يف درفلا ِرارقتص�ا
 ،هتاناكمإاو ه���تاردق بص�اني لمع ىلع س�خص�لا لو���ص�ح للاخ نم ينهملا ق���فاوتلا ق���قحتيو
 هئاص�ؤور اص�رو ،ريدقتلاو لوبقلا هللاخ نم كرديو ،قوفتلاو حاجنلاب هرعص�يو ،هحومطو هلويم يص�ريو
 نيفرص�مو ءلامز نم ةينهملا ةئيبلا دارفأا عم ةيعامتجلا ه���تقلاع ىلع س�كعني كلذ لكو ،ه���ئلامزو
 ىلع ارداق ه���لعجي يذلا رمألا ،ة���ينهملا هتئيب تا���نوكم نع يص�فنلا ا���ص�رلا ىلإا يدؤو���يو ،ءا���ص�ؤورو
 تاراهملاو تاربخلا باص�تكا ىلإا مئادلا يعص�لاو ،هلمع ناقتإا ىلع س�رحلاو ءاطعلا يف رارمتص�لا
.)2012،ديمحلادبعو يفاوملاو ملص�م وبأا( هجاتنإاو هتءافك نم عفرتو ،هئادأا نم نص�حت يتلا
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وُيعّد العن�صر الب�صري اأ�صا�َس كلِّ تقدٍم في اأيِّ مجتمع، ول بدَّ اأْن تزوَّ َد هذه العنا�صَر الب�صرية 
بكاف���ة المه���ارات والخبرات الت���ي يرتقي من خلاله���ا بحيث ي�صب���ح عن�صرًا منتج���ًا واإيجابيًا في 
المجتم���ع، ف���كل ما يق�صي من وقت، وما يب���ذل من جهد في جميع القطاع���ات الإنتاجية والخدمية 
ينعك�س على التنمية، وتختلف طبيعة عمل الموظفين العاملين في المديرية العامة للتربية والتعليم 
وما يمتلكونه من موؤهلات درا�صية عن الموظفين العاملين في الموؤ�ص�صات الأخرى، فهم فئة موؤثرة 
في ت�صيير القطاع التعليمي، وهم حلقة الو�صل بين المدار�س والموؤ�ص�صات الأخرى، فهم يعملون على 
تنظيم العم���ل وت�صهيله، ولأهمية المتغير المدرو�س �صعى الباحث���ان لإجراء البحث الحالي للتعّرف 
اإل���ى م�صت���وى التوافق المهني لدى موظف���ي المديرية العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة الداخلية 
وعلاقته ببع�س المتغيرات الديموغرافية.
م�شكلة البحث
اإّن ارتق���اَء الموؤ�ص�ص���ات الحكومية والخا�صة ل يتم اإل من خلال ا�صتثم���ار الطاقات الب�صرية، 
فنتيج���ة للت�صخ���م الهائل في التط���ورات التكنولوجية والعلمي���ة والح�صارية، اتَّج���َه اهتماُم العلماء 
والباحثي���ن في مج���الت الإدارة وال�صلوك التنظيمي ومج���الت علم النف����س ال�صناعي والتنظيمي 
والجتماع���ي والمهني اإلى الهتم���ام بمواقف العاملين وميوله���م، واتجاهاتهم نحو وظائفهم ونحو 
الموؤ�ص�صات التي يعملون بها، ونحو بيئة العمل المحيطة بهم، وترى الحب�صي (2102) في اأّن م�صكلة 
الف���رد ل تتمثل في �ص���رورة الح�صول على العمل، واإّنما تنبثق الم�صكلة الحقيقية في اأنه قد يح�صل 
عل���ى العم���ل ولكّنه ل يتوافق مع���ه، حيث تظهر الم�ص���كلات النف�صية والمهنية، وم���ن خلال الخبرة 
الميداني���ة في المجال التربوي ت���ّم ملاحظة مجموعة من التجاهات التي ت���وؤدي اإلى �صوء التوافق 
المهني لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، على �صبيل المثال 
ل الح�ص���ر: الإهم���ال المتعم���د لخبرات الموظ���ف واإمكانيات���ه وقدراته، وقّلة وج���ود فر�س التطور 
الوظيف���ي والإب���داع، وعدم معرفة الموظف بالمه���ام والم�صوؤوليات الملقاة عل���ى عاتقه، ومتطلبات 
وظيفت���ه وتداخله���ا مع الوظائف الأخرى، وغيرها، وي�صبب كلُّ ذلك �صغ���وَط عمٍل لكونها  �صلوكياٍت 
م�صطرب���ة بحاجة للوقوف عندها، ولكونها ل تتنا�صب مع اأهداف العملية التعليمية التربوية ، وبناء 
ال�صخ�صي���ة الح�صارية المحبة للعمل. لذل���ك راأى الباحثان اإبراز دور الموظف في المديرية العامة 
للتربي���ة والتعلي���م، وكيف يمكن اأن يحقق التواُف���َق المهني في وظيفته ويوظِّ ���َف قْدراته لتنمية ذاته 
وتحقيق طموحه وتلبية حاجاته النف�صية.
اأ�شئلة البحث
ما م�صت���وى التوافِق الِمْهني ل���دى الموظفين في المديرية العامة للتربي���ة والتعليم بمحافظة 
الداخلية؟
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ه���ل توج���د فروٌق ذاُت َدلل���ٍة اإح�صائية في م�صت���وى التوافق المهني ُتْع���زى لمتغير(الجن�س- 
الموؤهل العلمي- �صنوات الخبرة)؟
اأهمية البحث
الأهمية تكمن في كونها تلقي ال�صوء على اأهمية التوافق المهني لدى عينة من الموظفين في 
المديري���ة العامة للتربية والتعليم بمحافظ���ة الداخلية وعلاقته ببع�س المتغي���رات الديموغرافية، 
والك�ص���ف عم���ا يمثل���ه التوافق المهن���ي من دور مهم ف���ي دفع الموظ���ف نحو اله���دف، والأخذ بيده 
ونجاح���ه في حيات���ه العملية، والنهو�س بالمجتم���ع، كما ي�صتمد البحث اأهميت���ه من خلال اهتمامه 
بقط���اع كبير م���ن العاملين بالتربية والتعليم، يقومون باأعمال موازي���ة للاأعمال التدري�صية، اأما من 
الناحية التطبيقية فيمكن توظيف نتائج البحث في اإثراء برامج للتنمية في مجال التوافق المهني، 
والم�صاهم���ة ف���ي م�صاعدة الم�صوؤولين ع���ن الموظفين من خ���لال الأخذ بالأ�صالي���ب الناجحة التي 
ت���وؤدي اإلى توافق العاملين مهنيًا مع اأعمالهم، كما ي�صتفيد منها العاملون في مجالت متعددة مثَل: 
الم�صرفين العاملين في الإر�صاد النف�صي والتربوي، والخت�صا�صيين العاملين في موؤ�ص�صات التربية 
والمدار ���س الخا�صة، والباحثين في المجال التربوي والنف�صي ب�صكل عام، وفي علم النف�س المهني 
ب�ص���كل خا�س، كما يمكن ال�صتفادة من البحث في عدد من المنظمات الحكومية، والخا�صة؛ كونها 
تحفز على التوافق المهني.
اأهداف البحث
يه���دف هذا البحث اإلى معرف���ة م�صتوى التوافق المهني لدى الموظفي���ن في المديرية العامة 
للتربي���ة والتعلي���م بمحافظة الداخلية، والوق���وف على الفروق ذات الدلل���ة الإح�صائية في م�صتوى 
التوافق المهني، التي تعزى لمتغير (الجن�س- الموؤهل العلمي- �صنوات الخبرة).
حدود البحث
الح���دود المو�صوعي���ة: التوافق المهني لدى عينة من الموظفين ف���ي المديرية العامة للتربية 
والتعليم بمحافظة الداخلية.
الحدود الزمانية: الف�صل الأول للعام الدرا�صي 5102/6102م.
الحدود المكانية: المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية.
الح���دود الب�صري���ة: عين���ة من الموظفي���ن في المديري���ة العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة 
الداخلية.
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الإطار النَظري والدرا�شات ال�شابقة:
اأوًل- الإطار النظري:
تمهيد:
يعتبر التوافق المهني اأحد فروع التوافق العام المتخ�ص�صة بمجال العمل، واأحد مظاهره قدرة 
الف���رد على التكييف ال�صلي���م، والتواوؤم مع بيئته المادية والجتماعي���ة والمهنية، والتوافق مع نف�صه 
والآخري���ن، وركزت عبدالق���ادر(0002) في تعريفها على مقدرة الف���رد اأن يعقد �صلاٍت اجتماعية 
ُمْر�صِ ية مع من ي�صرفون عليه اأو يعملون معه، كما يت�صمن قدرة الفرد على الن�صجام مع بيئة العمل، 
وللتوافق المهني مظهر رئي�صي هو الر�صا عن العمل، وي�صمل الر�صا الإجمالي عن العمل، وعما يحيط 
بالموظف من موؤثرات بحيث ي�صعر بالأمن والرتياح، ويتمثل في ر�صا الفرد عن م�صرفه، وزملائه، 
ورئي�صه، والموؤ�ص�صة التي يعمل بها، وكل الظروف المتعلقة بعمله من اأجر، و�صاعات، وطبيعة العمل 
بوجه عام، كما ي�صمل الجوانب المعنوية في ال�صخ�س نف�صه التي تتمثل في اإ�صباع حاجاته ورغباته، 
وميوله، وطموحاته، وتك�صبه المهارات والخبرات، والرقي بوظيفته، وتحقق كل توقعاته، واإح�صا�صه 
بالنجاح الذي يتمثل في حجم الإنجاز ونوعه، اأما المظهر الثاني للتوافق المهني هو مظهر الإر�صاء 
ف���ي العمل، وهو كل ما يعب���ر عن مدى كفاءة الموظف، واإنتاجيته، وكفايته، واأهليته، بالطريقة التي 
ُيق���دِّ ره بها زملاوؤه، ويعبر عن ذلك اإيجابيًا باإر�صاء الم�ص���وؤول والزملاء، والن�صباط، واتِّ باع نظام 
�صي���ر العمل بالموؤ�ص�صة، وتواُفِق قدرات الموظف ومهارته م���ع مطالب العمل، ومقت�صياته، وظروفه 
(الملاحة واأبو�صقة،1102؛ اأبو م�صلم و الموافي وعبدالحميد،2102؛ عمارة،9002).
وم���ن اأه���م طرائق تحقيق التواف���ق المهني و�صع ال�صخ ���س المنا�صب في الم���كان المنا�صب، 
وا�صتخ���دام الو�صائل الحديثة م���ن تحليل لظروف العمل، ومعرفة مدى ملائم���ة الأعمال لمن توّكل 
اإليه���م، واتباع الطرق العلمية في الختي���ار والتوجيه والتدريب، وا�صتخدام الختبارات والمقابلات 
المنا�صب���ة لل�صخ�س المتقدم التي ُتو�صِّ ح ا�صتعداداِت���ه، وقدرَته ال�صخ�صية والعقلية المختلفة، ومن 
اأه���م الطرائق اأي�صًا تقوية علاقة الموظف بموؤ�ص�صته وذلك م���ن خلال درا�صة م�صكلات الموظفين 
وال�صغ���وط النف�صي���ة الت���ي يتعر�صون له���ا، ودرا�صة المتغي���رات التي ت���وؤدي اإلى قبوله���م للمهنة اأو 
رف�صهم، الأمر الذي ي�صاعد على و�صع الحلول الوقائية والعلاجية للم�صكلات المتعلقة بالموظفين، 
وم�صاعدتهم عل���ى حّلها، وتوفير الخت�صا�صيين للقيام بالخدم���ات الإر�صادية وال�صت�صارية، وخلق 
ان�صج���ام بين الموظف وعمله من خلال توفير بيئة منا�صبة للعمل، وتح�صين ظروف العمل مت�صمنة 
جميع الظروف الفيزيقية الجي���دة، والهتمام بالم�صتوى القت�صادي للموظفين، واإ�صباع حاجاتهم 
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الأ�صا�صي���ة، و�صعورهم بالأمن وال�صتقرار النف�صي، وتمكي���ن الموظفين من ال�صتفادة من قدراتهم 
وخبراتهم وتنميتها، وتزويدهم بالمعلومات الكافية عن اأعمالهم، وعن الموؤ�ص�صة التي يعملون بها، 
وتقوي���ة العلاقة بي���ن الرئي�س والمروؤو�س، ويتم ذلك عن طريق الهتم���ام بالعتبارات القائمة على 
الحت���رام والتقدي���ر والود، واإ�صعار الموظفي���ن بقيمتهم وقيمة ما يقومون به م���ن مجهود، وح�صور 
الموظفي���ن ف���ي مجل����س الإدارة حتى ي�صع���رون بذواتهم وانتمائه���م للعمل، ومرون���ة تطبيق قوانين 
العم���ل في التعامل مع الموظفي���ن، وتقوية علاقة الموظف بزملائه، وتنقية بيئة العمل من التناف�س 
المذموم وال�صللي���ة، والتجاهات غير المرغوب فيها (يا�صين وع�صك���ر والمو�صوي،8002؛ القا�صم، 
1002؛ عمارة،9002).
كما اأّن هناك عوامَل عديدًة ومتنوعة لها تاأثير على توافق الأفراد مع ظروف عملهم، وقد َتّم 
ت�صنيف هذه العوامل اإلى داخلية متعلقة بالفرد نف�صه وهي العوامل الذاتية التي ترجع للفرد ذاته، 
مث���ل الحالة ال�صحية والنف�صية، وال�ّصمات ال�صخ�صّية، والعوامل الديموغرافية مثل: ال�صن، والنوع، 
والخب���رة، والقدرات الج�صمي���ة، وال�صتعدادات، والق���درات، والميول، وال�صح���ة الج�صمّية والروح 
المعنوي���ة والمرونة والذكاء، وعوامل خارجية متعلق���ة بالتنظيم الذي يعمل فيه الفرد اأو بيئة العمل 
الت���ي يعي�س فيه���ا، كما توجد عوامل خارجية متعلق���ة بالحياة الجتماعي���ة والأ�صرية، لأّن الموظف 
مرتب���ط بجماع���ات كثيرة ومتنوعة الأهداف، وه���و يحتاج اإلى توافق نف�صي م���ع كل تلك الجماعات 
(الزهار وحبيب،5002؛ زين الدين و�صابر، 4102؛ اأبو النيل، 5002؛ ربيع،0102)
ويمثِّ ���ل �ص���وُء التواف���ِق المهني الوج���ه ال�صلبي لعملي���ة التوافق المهن���ي، حيث اإّن���ه يمثل نَمطًا 
�صلوكي���ًا يو�صح عْج���َز العاملين عن الت���لاوؤم والتكيف ال�صلي���م لظروف العمل، وق���د عرَّ ف (عبيد، 
2102) �ص����وء التواف���ق المهني باأّنه : عجز الموظ���ف عن التكيف ال�صليم لظ���روف عمله المادية اأو 
لظروف���ه الجتماعي���ة، الأمر الذي يجعله غيَر را�ٍس عن عمله وغير َمْر�صِ يٍّ عنه، وباأّنه : ف�صُل الفرد 
ِف���ي التكيف مع المن���اخ المهني الذي يتواجد في���ه الموظف نظرًا لظروف داخلي���ة نابعة من الفرد 
(اأبوالنيل، 5002؛ عمارة، 9002؛ عطاالله،9002).
وتتن���وع اأ�صباب عدم القدرة عل���ى التكيف ال�صليم، فقد يرجع بع ���س الأ�صباب لنق�س قدرات 
الموظ���ف، اأو قل���ة تدريب���ه، اأو م�صكلات متعلقة بعلاقات���ه الجتماعية في بيئة العم���ل، اأو اإهمال اأي 
ناحي���ة اأخرى م���ن النواحي المهمة للعمل، وغيرها من الأ�صباب الت���ي تجعله غير متوافق في عمله، 
ونتيجة لتلك الأ�صباب تظهر عليهم مظاهر �صوء التوافق المهني، وعك�صت بع�س الدرا�صات مظاهر 
�ص���وء التوافق المهن���ي لدى العاملين ف���ي المهن المختلفة، وم���ن اأهم هذه المظاه���ر كثرة التغيب 
ع���ن العم���ل بعذر وبدون عذر، والتمار�س، والتقلُّب من عمل لآخ���ر، و�صوء الإنتاج من ناحية الكيف، 
وقلت���ه من ناحية الكم، والإكث���ار من الأخطاء الفنية والإدارية اأثناء العم���ل، واللامبالة والتكا�صل، 
NANIJ lA                                                                                                         الجنان 54
والإ�ص���راف في ال�صك���وى اأو التمّرد اأو الم�صاغب���ة، وا�صطراب العلاقة مع زم���لاء العمل والروؤ�صاء، 
وع���دم الن�صياع اأو اللت���زام بالتعليم���ات المتعلقة بالعمل، وكث���رة الحتكاك بالزم���لاء والروؤ�صاء 
(�صفيان،7002؛ ح�صيب،1102).
اإّن اله���دف النهائ���ي لأّي ف���رد ف���ي المجتمع يتعل���ق باأبعاد مختلف���ة منها ثقافي���ة واجتماعية 
واقت�صادية، ولذلك ل بد من الكفاءة. م�صطلحات البحث النظرية والإجرائية:
تعريف التوافق المهني: tnemtsujdA lanoitacoV  
عّرف���ه (طه،1002) باأّنه تواف���ق الفرد مع مختلف العوامل البيئية الت���ي تحيط به في العمل، 
وتوافق���ه مع التغيرات التي تطراأ على هذه العوامل البيئية، وتوافقه مع خ�صائ�صه الذاتية المتمثلة 
في قدراته الخا�صة وميوله ومزاجه.
وعرفه فحجان (0102) باأّنه العملية الم�صتمرة التي يقوم بها الفرد من اأجل تحقيق التكّيف 
والن�صجام بينه وبين الوظيفة التي يوؤديها.   
     ونع���ّرف ف���ي هذا البحث التوافق المهني اإجرائيًا لينا�صب طبيع���ة متغيرات الدرا�صة باأّنه: 
ق���درة الفرد عل���ى التوافق مع مهنت���ه وزملائه وروؤ�صائ���ه والم�صرف عليه، وم���ع خ�صائ�صه الذاتية 
وميول���ه، ومع مطالب العم���ل وظروفه المتغيرة، وتوافق���ه مع دخله و�صعوره بالأم���ن وال�صتقرار في 
العم���ل، والق���درة على التقدم، وتح�صين مهارات���ه، والقدرة على اإنجاز العمل اإنج���ازًا ُمْر�صيًا، وفي 
ه���ذه الدرا�صة ُيعبَّ ر ع���ن م�صتوى التوافق المهن���ي بالدرجة التي يح�صل عليها الف���رد في المقيا�س 
الم�صتخدم في البحث.
نظريات التوافق المهني
3-1- نظري���ة التحليل النف�صي: يرى فرويد اأّن الف���رد المتمتع بالتوافق هو القادر على الحب 
والعم���ل المنت���ج، واأنَّ الإن�ص���ان بطبيعته عر�ص���ة ل�صراعات داخلي���ة، لأّن �صلوكه مدف���وع بدوافع ل 
�صعوري���ة، واأنه ف���ي �صراع دائم بين دواف���ع ل يقبلها المجتمع، ومطالب ونواه���ي يقر بها المجتمع، 
اإن ال�صخ ���سَ القل���ق غيُر متواف���ٍق اجتماعي���ًا، وتوجد لديه اتجاه���ات ملتوية تجاه عمل���ه وعلاقاته 
الجتماعية (�صالح،0102).
3-2- نظري���ة عل���م النف�س الفردي: اأ�ص���ار (اآدلر) اأّن اأ�صعب ما يفعل���ه الإن�صان هو اأن يعرف 
نف�ص���ه وي�صعى لتغييرها، فهو مف�صر الحي���اة ومترجمها، ويبحث عن خبرات جديدة لإ�صباع حاجاته 
نح���و تحقيق الذات اأو حمايتها، وه���و الهدف الأول الذي يندرج تحته كل اأنم���اط ال�صلوك الإن�صاني 
(�صالح،0102).
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3-3- نظري���ة مدر�صة العلاقات الإن�صانية: لقد ظهرت ه���ذه المدر�صة بقيادة (األتون مايو)، 
حيث كان الهدف الأول من الدرا�صات التي اأجراها ب�صركة الكهرباء لمدينة (هاوثورن) هو درا�صة 
العلاقة بين الإ�صاءة وفعالية العمال في الأداء، اإّل اأن نتائجها كانت مخالفة للتوقعات، فلقد اأكدت 
ه���ذه التج���ارب اأن الأفراد ي�صعون من خ���لال عملهم اإلى تحقيق مجموعة م���ن الحاجات تتمثل في 
ال�صتق���رار والأمن الوظيفي، وتحقي���ق النتماء والإبداع في مجال المهنة، وقد قدمت هذه النظرية 
مجموع���ة م���ن القواع���د والأ�صالي���ب التي ت�صاعد ف���ي تحفيز العاملي���ن، وم�صاعدته���م على تحقيق 
رغباتهم، مما ي�صمن لهم ح�صن التوافق (محمد، 7002).
3-4- نظري���ة العاملين (نظري���ة العوامل الدافع���ة – ال�صحية): ترتكز ه���ذه النظرية على 
حقيق���ة اأن الف���رد لديه نوعان م���ن الحاجات هي تجنب الأل���م، والنمو من الناحي���ة النف�صية، وبعد 
مقابل���ة (002) محا�ص���ب ومهند ���س من مدينة بت�صب���رج ال�صناعية، ا�صتنتج اأن الأم���ور التي تجعل 
الأفراد را�صين عن اأعمالهم مرتبطة اأكثر بمحتوى الوظيفة، كال�صعور بالإنجاز، واعتراف الآخرين 
بالف���رد، وال�صعور بالم�صوؤولي���ة، ووجود فر�س النمو والتط���ور، وقد اأ�صماها بالعوام���ل الدافعة، اأّما 
الأم���ور التي ُت�صعر الف���رد بال�صتياء، فهي مرتبطة اأكثر بالبيئة المحيط���ة بالعمل نف�صه، كالظروف 
الفيزيقي���ة للعم���ل، والأجر، والعلاوات، والترقي���ة، والأمن الوظيفي، و�صيا�ص���ات الموؤ�ص�صة، ونوعية 
الإ�صراف، والعلاقات مع الآخرين، واأ�صماها بعوامل ال�صحة (الخ�صر،5002).
3-5- نظري���ة القيم���ة: طورها ekcoL وت���رى اأنَّ الر�صا الوظيفي للف���رد اأو عدمه عن بع�س 
الجوان���ب المهني���ة يعك�س -حكمًا- ثنائي القيم���ِة هما: التعار�س المدَرك بين م���ا يريده الفرد وما 
يتح�ص���ل عليه بالفعل، واأهمية ما يريده الفرد ويقومه، فالر�صا الوظيفي الكلي للفرد هو عبارة عن 
مجموع كل المظاهر المتعلقة بالر�صا الوظيفي م�صروب في اأهمية ذلك المظهر لذلك الفرد، كما 
قد يطلق على هذه النظرية نظرية تحديد الأهداف، وذلك لأّن للاأهداف دورًا فعاًل في توجيه انتباه 
و�صلوكي���ات الف���رد للقيام باأن�صطة ت�صل به اإلى تحقيق الأه���داف المرغوبة لديه، وت�صاعد على رفع 
درج���ة الإ�صرار لدى الفرد، وَتحِفزه للبحث عن ط���رق مختلفة وبديلة، كما ل بد اأن تت�صم الأهداف 
التنظيمية عند الفرد بالو�صوح والتحديد، وقبول الأفراد للاأهداف، وم�صتوى �صعوبٍة معقول يتحدى 
قدرات الفرد، وح�صول الفرد على تغذية راجعة با�صتمرار (ال�صماري،6002؛ �صفيان،7002).
3-6- نظرية التاأثير الجتماعي: قّدم كلٌّ من reffefP & kicnalaS نظرية للر�صا الوظيفي 
تخل���و من مفه���وم الحاجة، وفكرتها الأ�صا�صية ه���ي اأّن ا�صتجابة الفرد العاطفي���ة للوظيفة قد تكون 
ناتج���ة عن رد فعل زملاء العمل للوظيفة، كما اأنها اأي�صًا نتيجة للخ�صائ�س المو�صوعية نف�صها، اأّي 
بمعن���ى تاأثُّر الوظيفة بدرجة كبيرة بموؤ�ص���رات اجتماعية في مكان العمل، وبالتالي يحتمل اأن ينظر 
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اإلى نف�س الوظيفة بطرق مختلفة (ال�صافعي،2002).
3-7- نظري���ة الإ�صراط الإجرائي وت�صمى نظرية التدعيم: يرى (�صكنر) اأّن هناك علاقة ما 
بي���ن ال�صل���وك والمكافاأة التي يح�ص���ل عليها الفرد من قيامه بذلك ال�صلوك، ل���ذا على المنظمة اأن 
تكافئ الأداء الوظيفي المرغوب لإنجاز العمل ل�صمان ا�صتمرار الأداء، ولل�صلوك ُمدعِّ مات قد تكون 
اإيجابية مثل الأجر والثناء، وقد تكون �صلبية كالتوبيخ اأو الخ�صم، وتتعامل هذه النظرية مع ما يمكن 
ملاحظت���ه وهو ال�صلوك الخارجي للفرد كالإنتاجية والغياب وال�صرعة في الأداء، ول تف�صل التعامل 
م���ع مفاهيم مج���ردة ل يمكن ملاحظته���ا مبا�صرة، كالدافعي���ة والحما�س، ول تهتم ه���ذه النظرية 
بالحالة الداخلية للفرد، وتهمل اأهمية الدوافع الداخلية في توجيه ال�صلوك (�صالح،0102).
3-8- نظري���ة التدرج الهرمي لما�صلو: ح�صب هذه النظرية فاإّن للفرد مجموعة ًمن الحاجات 
ي�صع���ى لإ�صباعها، واأُي نْق�سٍ في هذه الحاجات تَولِّد له حالًة من التوتر الداخلي، تدفعه اإلى �صلوك 
يه���دف اإلى اإ�صباعها، فاإذا تمَّ اإ�صباُع الحاجة، فلن تك���ون دافعة له، ومن ثم ينتقل الفرد اإلى اإ�صباع 
الحاج���ة الأعلى منها مرتبة وهكذا، وقد �صّماها بنظرية الحاجات، فالفرد ي�صلك طريقه اإلى مهنة 
م���ا ق�ص���د اإ�صباع حاجات معينة، فمثًلا ي�صع���ى الفرد من خلال الراتب ال���ذي يح�صل عليه لإ�صباع 
حاج���ات ف�صيولوجية، مث���ل الطعام وال�ص���راب والراحة وال���زواج وتكوين اأ�صرة، ف���اإذا اأ�صبعت هذه 
الحاج���ة، انتقل اإل���ى الحاجة الأعلى منها مرتبة، وه���ي تاأمين حاجته اإلى الأم���ن البدني والنف�صي 
والوظيف���ي، كالتاأمين ال�صحي، والح�ص���ول على موقف مظلل ل�صيارت���ه، واإذا اأ�صبعت هذه الحاجة 
انتق���ل اإلى الحاجة الأعل���ى، وهي حاجته للانتماء اإلى جماعة، وتكوي���ن �صداقات في محيط العمل 
وهكذا(الخ�صر،5002).
3-9- نظري���ة الحاج���ة اإل���ى الوجود والنتم���اء والنمو: ق���دم  (األدرفير) ه���ذه النظرية على 
اأ�صا�س درا�صاته وتحليلاته للنظريات ال�صابقة، ومن خلالها قام بو�صع نظريته الجديدة التي عرفت 
بنظري���ة الوجود والتراب���ط اأو التوا�صل والنمو، وقد عر�س األدرفير نظريته ذات الم�صتويات الثلاثة 
المتتابع���ة، حي���ث يمكن للفرد اأن يتخطى اإحداها اإلى الأخرى وه���ي: الحاجة اإلى الوجود اأو البقاء: 
ويعن���ي بها الحاج���ات البيولوجية، والحاج���ة اإلى النتماء: وه���ي توؤكد على العلاق���ات ال�صخ�صية، 
والحاجة اإلى النمو والتقدم: وتعني تحقيق الذات (الملاحة واأبو�صقة،1102؛ الخ�صر،5002). 
3-01- نظري���ة الحاجة اإلى الإنجاز: تركز على فه���م دوافع الأفراد في بيئة العمل، وافتر�س 
(ماكليلان���د) اأن الر�ص���ا المهن���ي يح���دد طبقًا لإ�صب���اع ثلاث حاج���ات اأ�صا�صية ه���ي: الحاجة اإلى 
الإنج���از بمعنى اأن بع�س الأف���راد لديهم دافعية عالية للو�صول اإلى اأه���داف تحمل معاني التحدي، 
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ويرغبون بالعمل في بيئات تمنحهم الحرية وال�صتقلال، كما اأنهم يميزون اأنف�صهم بالأداء المتميز، 
ويتحملون م�صوؤولية نتائج اأعمالهم، والحاجة اإلى النتماء وهي رغبة الفرد اأن يكون مقبوًل ومحبوبًا 
ل���دى الآخرين، والحر�س الدائم على تكوي���ن �صداقات داخل بيئة العمل، ويف�صل العمل في جماعة 
ولي�س وحده، ويرغب في العمل في بيئة تعزز التعاون، وتحث عليه، والبتعاد عن التناف�س المذموم، 
والحاج���ة اإل���ى ال�صلطة اأو الق���وة والتاأثير على الآخري���ن، وتوجيه الآخرين عن طري���ق الو�صول اإلى 
مراكز النفوذ والقوة في المنظمة من خلال �َصْغل منا�صَب ولجاٍن رئي�صة (الملاحة واأبو�صقة،1102؛ 
الخ�صر،5002).
3-11- النظري���ات المعرفية: لق���د طور كٌل من (بورتر و لولر) نموذج���ًا ينطلق من الأ�صا�س 
النظ���ري ال�صاب���ق ي�صتمل ثلاث متغيرات هي: التوقع بمعنى اأن الجهد �صوف يوؤدي اإلى تنفيذ العمل، 
والفائ���دة وه���ي اإدراك الف���رد باأن الأداء ي���وؤدي اإلى اإثاب���ة، والتكافوؤ وهو موازنة الف���رد بين الجهد 
المبذول، والنتائج، والمكافاآت (الملاحة واأبو �صقة، 1102).
ثانيًا - الدرا�شات ال�شابقة:
قام���ت عبدالق���ادر (0002) باإج���راء درا�ص���ة هدف���ت اإل���ى التع���رف عل���ى التواف���ق المهني 
للاخت�صا�ص���ي الجتماعي في بع�س المجالت الأولية والثانوية، كما اهتمت بتحديد العلاقات بين 
بع ���س متغيرات الدرا�صة، وقد تكونت عينة الدرا�صة م���ن (011) من الخت�صا�صيين الجتماعيين 
ف���ي محافظ���ة القاهرة، وقد اأع���دت الباحثة مقيا ���س التوافق المهن���ي، واأو�صحت نتائ���ج الدرا�صة 
وجود علاقة بي���ن النوع والأجر والتدريب وم�صتوى التوافق المهن���ي للاخت�صا�صيين الجتماعيين، 
وع���دم وجود علاق���ة بين م�صتوى التوافق المهني والحالة الجتماعي���ة ومدة العمل للاخت�صا�صيين 
الجتماعيين، واإن متو�صط التوافق المهني لدى الخت�صا�صيين الجتماعيين قد بلغ (1.36)، كما 
اأظهرت النتائج وجود فرق بين متو�صط درجات الخت�صا�صيات والخت�صا�صيين.
وهدف���ت درا�صة (لوري) (2002 , iroL) اإلى التعرف على �صغوط العمل لدى معلمي التربية 
الخا�ص���ة ومدى الر�ص���ا الوظيفي لديهم، وا�صتخ���دم الباحث المنهج الو�صف���ي التحليلي، اأما عينة 
الدرا�صة فقد تكّونت من (052) معلمًا ومعلمًة، وتو�صلت نتائج الدرا�صة اإلى اأّن الإجهاد، والإحباط، 
وال�صتياء من اأهم مظاهر ال�صغوط التي عانى منها المعلمون.
اأّم���ا درا�صة (طه ويا�صين، 5002) هدفت اإلى قيا�س ال�صغوط المهنية لدى اأ�صاتذة الجامعة، 
والتواف���ق المهن���ي، والتع���رف على العلاق���ة الرتباطي���ة بين ال�صغ���وط المهنية والتواف���ق المهني، 
واقت�ص���رت عين���ة الدرا�صة على الهيئة التدري�صية في جامعة بغ���داد (021) اأ�صتاذًا من كليات ذاِت 
NANIJ lA                                                                                                         الجنان 94
تخ�صُّ ���سٍ مختل���ف وتّم الختياُر بالطريق���ة الع�صوائية الب�صيطة، وا�صتخدم���ت اأداُة البحث مقيا�َس 
ال�صغوط المهنية من اإعداد الباحثين، ومقيا�س التوافق المهني الذي اأعده خليل (5002)، واأ�صارت 
النتائ���ج اأن اأ�صاتذة الجامعة يعانون من �صغ���وط مهنية ولكنهم يتمتعون بتوافق مهني جّيد، وقد بلغ 
معامل الرتباط بين ال�صغوط المهنية والتوافق المهني(-.88) اأّي اأّن العلاقة �صلبية فكلما ازدادت 
ال�صغوط قل التوافق المهني للاأ�صاتذة. 
كما قام���ت (ريفيرا) (7002,areviR) بدرا�صٍة هدفْت للتحقق م���ن م�صتوى التوافق المهني 
للموظفي���ن في المديرية الخا�صة بالمغتربين وغير المغتربين ف���ي اأمريكا اللاتينية، وتكّونت عينة 
الدرا�ص���ة م���ن ثمانية فرن�صيين (2 من الذكور و6 من الإناث)، اأّم���ا اأداة الدرا�صة فهي بناء مقيا�س 
التواف���ق المهني، وقد اأظه���رت نتائج الدرا�صة كفاءة التقنية ودوره���ا الإيجابي في عمليات التوافق 
المهن���ي، واعتماد المغتربين على علاقاتهم ال�صخ�صية الناجحة مع المروؤو�صين والعمال والزملاء 
ومع جميع الموظفين في الفروع الأخرى. 
اأما درا�صة (ال�صعب،   9002) هدفت اإلى التعرف على ِقَيم العمل وعلاقتها بالتوافق المهني 
لدى عينة من المر�صدين المدر�صين بتعليم محافظتي الليث والقنفذة، وقد تكونت عينة البحث من 
(941) من المر�صدين المدر�صين والذين يعملون بمدار�س التعليم العام الحكومية بمراحله الثلاث 
(ابتدائ���ي، متو�صط، ثانوي) للبنين بمحافظتي الليث والقنفذة، وقد ا�صتخدم الباحث مقيا�س قيم 
العمِل من اإع���داد (علام وزايد، 2991)، ومقيا�س التوافق المهني من اإعداد (ال�صاعري، 4002)، 
وقد تو�صلت نتائج الدرا�صة اإلى وجود علاقة ارتباطية موجَبة ذات دللة اإح�صائية بين درجات قيم 
العمل ودرجات التوافق المهني لدى عينة البحث، ووجود فروق ذات دللة اإح�صائية بين متو�صطات 
درج���ات قي���م العم���ل ل�صالح مرتفع���ي التوافق المهن���ي، وعدم وجود ف���روق ذات دلل���ة اإح�صائية 
بي���ن متو�صطات درجات قيم العم���ل ومتو�صطات درجات التوافق المهني بي���ن المتخ�ص�صين وغير 
المتخ�ص�صين من عينة البحث، بالرغم من اختلاف المكان، وتبعًا لمتغير عدد �صنوات الخبرة.  
وق���ام (اأب���و غالي وب�صي�ص���و،  9002) بدرا�صة هدفت اإل���ى التعّرف على العلاق���ة بين التوافق 
المهن���ي واأ�صاليب اإدارة ال�ص���راع لدى مديري المدار�س الثانوية في محافظات غزة، والتعرف على 
م�صت���وى التوافق المهني لديهم، كذلك الك�صف عن الأهمي���ة الن�صبية ل�صيوع مجالت اأ�صاليب اإدارة 
ال�صراع لدى مديري المدار�س الثانوية في محافظات غزة، والك�صف عن الفروق في م�صتوى التوافق 
المهن���ي لدى المديرين تبعا لمتغّير الجن�س، وتكونت عين���ة الدرا�صة من (021) مديرًا ومديرة في 
المرحل���ة الثانوية في محافظات غزة، وقد اأظه���رت النتائج اأن هناك م�صتوى جيدًا للتوافق المهني 
ل���دى مدي���ري المدار�س الثانوية، كم���ا و�صحت النتائ���ج اأن هناك فروقًا ذات دلل���ة اإح�صائية بين 
NANIJ lA                                                                                                         الجنان                                                        الجنان 05
المحور الأول: إسلاميات
مرتفعي ومنخف�صي التوافق المهني في ا�صتخدام كلٍّ من اأ�صلوب التعاون والت�صوية ل�صالح مرتفعي 
التوافق المهني، بينما ل توجد فروق في مجالت التجنب والمناف�صة وال�صتر�صاء، والدرجة الكلية 
بي���ن مرتفعي ومنخف�صي م�صتوى التوافق المهني، مع عدم وج���ود فروق دالٍة اإح�صائيًا بين مديري 
المدار�س في م�صتوى التوافق المهني تعزى لمتغير الجن�س.
وق���ام (عط���ا الله، 9002) بدرا�صة هدف���ت اإلى التعرف على العلاقة بي���ن البرامج التدريبية 
والتواف���ق المهني واأبعاده الفرعية لدى معلمي ومعلمات التربية الخا�صة، وقد �صملت عينة الدرا�صة 
(28) معلم���ًا ومعلم���ة من معاه���د التربية الخا�صة ف���ي ولية الخرطوم بن�صب���ة (46%) من مجتمع 
الدرا�ص���ة، وا�صتخدم الباح���ث مقيا�س التوافق المهني من اإعداده، وق���د ك�صفت الدرا�صة عن وجود 
علاق���ة ارتباطية طردية ذات دللة اإح�صائية بين التدريب والتوافق المهني، كما ك�صفت عن وجود 
علاقة ارتباطية دالة اإح�صائيا بين التدريب واأربعة من اأبعاد التوافق المهني العام، وقد كانت لهذه 
الرتباطات دللة اإح�صائية عالية في مجتمع الدرا�صة. 
كم���ا بين���ت درا�ص���ة (0102  ,soB nednaV)  العلاق���ة بي���ن ال�صلابة النف�صي���ة ومتغيرات 
ال�صغ���وط والدع���م الجتماعي والأدوار لدى مجموع���ة من العاملين في الموؤ�ص�ص���ات التربوية، وقد 
تّم ا�صتخدام مقيا�س ال�صلابة النف�صية وال�صغط النف�صي، واأظهرت النتائج اأن الموظفين اأ�صحاب 
ال���ذات الإيجابية يتمتع���ون ب�صلابة نف�صية تحميهم م���ن الإجهاد النف�صي، ولديه���م اأداء اجتماعي 
ممّي���ز عن الآخرين، بينما العاملين اأ�صح���اب الذات ال�صلبية لديهم �صمات �صخ�صية توؤدي بهم اإلى 
اإجهاد نف�صي حاّد.
اأم���ا درا�ص���ة (�صك���ران، 1102) هدف���ت للتعّرف عل���ى التواف���ق المهني وعلاقت���ه بالم�صاندة 
الجتماعي���ة ل���دى الخت�صا�صيين الجتماعيين بمدار�س التعليم الع���ام بمحافظة كفر ال�صيخ، وقد 
تكون���ت عين���ة الدرا�صة من (004) م���ن الخت�صا�صيين الجتماعيين بمحافظ���ة كفر ال�صيخ بمدى 
عم���ري (52-94)، وقد ا�صتخ���دم الباحث مقيا�س التوافق المهني ومقيا ���س الم�صاندة الجتماعية 
م���ن اإعداده، وقد تو�صلت نتائج الدرا�صة اإلى وجود ارتباط موج���ب بين التوافق المهني والم�صاندة 
الجتماعي���ة واأبعاده���ا ل���دى الخت�صا�صيي���ن الجتماعيين بمحافظ���ة كفر ال�صيخ، كم���ا اأو�صحت 
النتائ���ج تفوق الذكور على الإناث من الخت�صا�صيين الجتماعيي���ن في التوافق المهني والم�صاندة 
الجتماعية. 
وهدف���ت درا�صة (اأبو م�صلم والموافي وعبدالحميد، 2102) اإل���ى التعّرف على مهارات اإدارة 
الذات وعلاقتها بالتوافق المهني للمعلم، وتكّونت عينة الدرا�صة من (172) معلمًا ومعلمة، وا�صتخدم 
الباحث���ون مقيا�س مهارات اإدارة الذات ومقيا�س التواف���ق المهني من اإعدادهم، وقد تو�صلت نتائج 
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الدرا�ص���ة اإلى عدم وج���ود فروق ذات دللة اإح�صائية بين متو�صط���ات درجات مهارات اإدارة الذات 
بي���ن كّل من المعلمين والمعلمات �صواء على اأبعاد المقيا ���س اأو الدرجة الكلية، كما تو�صلت النتائج 
اإلى جود معاملات ارتباط دالة موجبة اإح�صائيًا بين مهارات اإدارة الذات والتوافق المهني. 
وهدف���ت درا�صة (�صعي���دة، 5102) اإلى الك�صف عن العلاقة الرتباطي���ة بين الذكاء العاطفي 
والتوافق المهني لدى اأ�صاتذة جامعة محمد خي�صر ب�صكرة، ومعرفة العلاقة بين المتغيَرْين في �صوء 
متغي���رات (الجن�س، التخ�ص�س العلمي، الخبرة المهنية)، وق���د تكّونت عينة الدرا�صة من (051) 
اأ�صت���اذًا م���ن جامعة خي�صر ب�صكرة، وا�صتخدمت الباحثة في درا�صته���ا مقيا�س الذكاء العاطفي من 
اإع���داد فاروق ال�صيد عثمان ومحمد عبدال�صميع رزق (1002)، ومقيا�س التوافق المهني من اإعداد 
الباحث���ة، وق���د تو�صلت نتائج الدرا�صة اإل���ى تمتع الأ�صاتذة الجامعيين بم�صت���وى ذكاٍء عاطفي عال، 
وبم�صتوى توافٍق مهني عال، كما توجد علاقة ارتباطية موجبة بين الذكاء العاطفي والتوافق المهني 
لدى الأ�صاتذة الجامعيين تعزى لمتغير الجن�س والتخ�ص�س العلمي والخبرة المهنية.
منهجية البحث
ه���دف ه���ذا البح���ث اإل���ى معرف���ة م�صت���وى التواف���ق المهني ل���دى عين���ة م���ن الموظفين في 
المديري���ة العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة الداخلي���ة، ومعرفة الفروق في التواف���ق المهني تبعًا 
لمتغيرات(الجن����س، الموؤه���ل الدرا�ص���ي، �صنوات الخب���رة)، وا�صتخدم الباحث���ان المنهج الو�صفي 
التحليلي الرتباطي، لأنه هو الأكثر ملائمة لأهداف هذا البحث. 
مجتمع البحث:
تك���ّون مجتمع البحث من جميع الموظفين الذين يعملون في المديرية العامة للتربية والتعليم 
بمحافظ���ة الداخلية، وق���د �صمل مجتمع البحث الموظفين ممن ي�صغل���ون الوظائف الإدارية والفنية 
والمرتبط���ة بهيئ���ة التدري�س للعام الدرا�ص���ي 5102/ 6102، ويتكون المجتم���ع الأ�صلي من (487) 
موظفًا وموظفة. 
عينة البحث:
2-1- العين���ة ال�صتطلاعي���ة: تّم اختي���ار العينة ال�صتطلاعي���ة بطريقة ع�صوائي���ة، حيث تّم 
اختي���ار (06) موظف���ًا وموظف���ة ممن يعملون ف���ي الوظائف الفني���ة والإدارية ف���ي المديرية العامة 
للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، وذلك بهدف التحقق من �صدق وثبات اأدوات الدرا�صة. 
2-2- العين���ة الأ�صا�صي���ة: تمث���ل مجتم���ع البح���ث، وقد �صملت ع���دد (262) م���ن الموظفين 
والموظف���ات في المديري���ة العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلي���ة، بن�صبة (33%) من مجتمع 
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الدرا�صة، تم اختيارهم بالطريقة الع�صوائية الطبقية، ح�صب الدوائر الموجودة في المديرية العامة 
للتربي���ة والتعلي���م بمحافظة الداخلية، والج���دول الآتي يو�ص���ح توزيع عينة البح���ث ح�صب الدوائر 
الموجودة في المديرية.
جدول (1) توزيع عينة البحث الأ�صا�صية ح�صب دوائر المديرية العامة بمحافظة الداخلية
النسبةعدد العينة الأساسيةعدد المجتمع الكلياسم الدائرة
24%08981دائرة تنمية الموارد البشرية
82%1247دائرة البرامج التعليمية
23%05651دائرة الشؤون الإدارية والمالية
04%6104دائرة التقويم التربوي
32%92621دائرة تقنيات التعليم
53%5227مكتب الإشراف التربوي
33%1103دائرة تخطيط الاحتياجات التعليمية
04%0379مكتب المدير العام
4.33%262487المجموع الكلي
اأداة البحث - مقيا�ص التوافق المهني 
عن���د ا�صتعرا�س الدرا�ص���ات المتاحة والمقايي����س التي تطرقت اإلى مو�ص���وع مقيا�س التوافق 
المهن���ي، تبي���ن للباحثين اأّن هناك ندرًة في البيئة العمانية،ح�ص���ب علم الباحَثْين، حيث كان هناك 
اعتم���اد عل���ى ا�صتخدام مقايي�س ُبِنيت لمجتمع���ات اأجنبية، وحتى اإن كانت عربي���ة فلم يِتمَّ تقنيُنها 
على البيئة العمانية، ولأغرا�س البحث تّم ا�صتخداُم مقيا�س التوافق المهني (تطوير الباحثين).
3-1- خطوات بناء مقيا�ص التوافق المهني:
َت���مَّ اإعداد المقيا�س ف���ي �صورته الأولية بعد الرجوع اإلى الأدب النظ���ري والدرا�صات ال�صابقة 
المتعلق���ة بمو�ص���وع الدرا�ص���ة، ومنها على �صبي���ل المثال ل الح�ص���ر: (�صك���ران، 1102)، (النجار 
والط���لاع، 2102)، (فحج���ان،  0102)، (ط���ه ويا�صي���ن، 6002)، (محم���د، 7002)، (�صفي���ان، 
7002)، (ال�صافعي، 2002)، (عطا الله، 9002)، (الملاحة واأبو �صقة، 1102). 
وف���ي �ص���وء م���ا اطلع علي���ه الباحثان م���ن درا�ص���ِة وم�ص���ح الأدب النف�ص���ي والترب���وي العربي 
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والأجنب���ي وال�صتعانة بالمقايي����س، َتّم ح�صر جميع المظاهر المرتبطة به���ذا المفهوم، وقد انتقى 
الأكث���ر �صيوع���ا على اأ�صا ���س ما اأكدته البح���وث والدرا�صات ال�صابقة وذلك لتحدي���د مفهومه وما به 
م���ن اأبعاد بحيث يقي����س المقيا�س خم�صة اأبعاد: الأداء المهني التوافق���ي، الر�صا عن طبيعة المهنة 
وبيئة العمل والإدارة، البعد الذاتي، البعد الجتماعي، البعد القت�صادي. وعبارات المقيا�س موزعة 
بي���ن العبارات الإيجابية والعبارات ال�صلبية، حي���ث بلغ عدد العبارات الإيجابية (93)، في حين بلغ 
ع���دد العبارات ال�صلبي���ة (02)، وتتم الإجابة عن عبارات مقيا�س التوافق المهني عن طريق اختيار 
الم�صتجي���ب بديًلا من اأربعة بدائل ه���ي: (ينطبق تمامًا- ينطبق غالبًا- ينطب���ق اأحيانًا- ل ينطبق 
اإطلاق���ًا)، ولغايات الت�صحيح اأعطيت الت���وازن (1-2-3-4) عبارات موجبة التجاه، و(4-3-2-
1) العب���ارات ال�صالب���ة، وقد تم تحديد م�صتوى التواف���ق المهني ا�صتنادًا اإل���ى المعيار الم�صتق على 
النحو التالي:1- 57.1/67.1-05.2/15.2-52.3/62.3-00.4.
3-2- الخ�شائ�ص ال�شيكومترية للمقيا�ص:
ال�صدق: تمَّ التحقق من �صدق المقيا�س بالطرق التالية: 
ال�ص���دق الظاهري: للتاأكد من �صدق الأداة تمَّ عر�س المقيا�س على مجموعة من الُمَحكِّ مين 
م���ن ذوي الخت�صا�س من ق�صم عل���م النف�س التربوي ومركز الإر�ص���اد الطلابي، وممن لهم علاقة 
بمو�ص���وع البح���ث ف���ي الجامعات العماني���ة، وذلك للك�صف عن م���دى �صدق عب���ارات الأداة، ومدى 
ملائمته���ا لقيا�س م���ا و�صعت لقيا�صه، وقد بلغ عدد المحكمين (31) ُمحكِّ مًا، وطلب من المحكمين 
اإب���داء اآرائه���م وملاحظاتهم عل���ى عبارات المقيا�س من اأج���ل التاأكد من �صمولي���ة اأداة البحث من 
حي���ث ال�صياغة اللغوية، ومنا�صبة العبارة للمجالت، وحذف اأو تعديل، اأو اإ�صافة ما يرونه منا�صبًا، 
حي���ث تمَّ اعتماد موافقة (08%) موؤ�صرًا على �صدق المقيا�س، وتمَّ اإجراء التعديلات المنا�صبة بناء 
عل���ى ملاحظات المحكمين بتعدي���ل بع�س العب���ارات، اأو اإعادة �صياغتها لتتنا�ص���ب والمجال الذي 
و�صع���ت من اأجل���ه، واأ�صبحت ال�صتبان���ة ب�صورتها النهائي���ة (95) عبارة، تقي����س التوافق المهني 
ل���دى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، موزعة على خم�صة اأبعاد 
رئي�ص���ة، ومتدرجة ح�صب مقيا�س رباعي، والج���دول رقم (2) يو�صح الأبعاد الخم�صة وعدد عبارات 
كل منها، والن�صب المئوية للعبارات بعد مقارنتها بالعدد الكلي.
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جدول(2) توزيع اأبعاد مقيا�س التوافق المهني .عبارات كل بعد، والن�صب المئوية للعبارات
النسبة المئويةمجموع العباراتتحديد العباراتالبعدرقم العبارة
1- - 1الأداء المهني التوافقي        1
31 
22%31
الرضا عن طبيعة المهنة وبيئة 2
العمل والإدارة
43%0241- 43
81%1153- 54البعد الذاتي3
71%0164- 55البعد الاجتماعي4
8%565- 95البعد الاقتصادي5
001%9595المجموع
ال�ص���دق الِبنائي: للتحقق من �صدق البناء تّم ح�صاب معاملات الرتباط بين درجة كل فقرة 
من فقرات مقيا�س التوافق المهني والدرجة الكلية، حيث قام الباحثان بتطبيق المقيا�س على عينة 
م���ن مجتمع البح���ث مكونة من (06) موظفًا وموظفة، وبعد ت�صحيح اإجاباتهم تم ا�صتخدام معامل 
ارتباط بير�صون لمعرفة ارتباط درجة كل فقرة من فقرات المقيا�س بالدرجة الكلية للمقيا�س الذي 
تنتم���ي اإليه، تراوحت بي���ن (466**-031**) عند م�صتوى دلل���ة (50.0) و(10.0) وهذا ي�صير 
اإل���ى اأن المقيا�س يمتلك �صدقًا بنائيًا يعك�س مدى الت�ص���اق الداخلي بين الفقرات وانتمائها اإلى ما 
يقي�صه، مما يعطي موؤ�صرًا اإلى اإمكانية ا�صتخدامه بكفاءة في البحث.
ثبات المقيا�ص 
ت���م التاأك���د من ثبات الأداة من خ���لال تطبيقه على (06) موظفًا من غي���ر عينة البحث وهم 
مجموع���ة ع�صوائي���ة، وتّم احت�صاب معامل الت�صاق الداخلي (كرونب���اخ األفا)، وقد بلغ الثبات الكلي 
لأبع���اد الدرا�ص���ة (.709)، والجدول (3) ي�صير اإل���ى قيم معاملات الثبات (كرونب���اخ األفا) لأبعاد 
مقيا�س التوافق المهني التي تو�صل اإليها البحث.
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ج���دول (3) قيم معاملات الثبات لأبعاد مقيا�س التواف���ق المهني با�صتخدام معامل كرونباخ 
األفا
معامل الثبات الأبعادالرقم 
107.0الأداء المهني التوافقي1
248.0الرضا عن طبيعة المهنة وبيئة العمل والإدارة2
928.0البعد الذاتي3
927.0البعد الاجتماعي4
736.0البعد الاقتصادي5
709.0المقياس ككل6
يتبين من جدول (3) اأن المقيا�س يمتلك قدرًا عاليًا من الت�صاق بين فقراته، ويتمتع بدرجة 
مقبولة من الثبات، مما ي�صمح باإمكانية ا�صتخدام المقيا�س في البحث الحالي.
كم���ا ت���م التاأكد من ثب���ات الأداة من خلال اإعادة تطبيق���ه على (06) موظف���ًا من غير عينة 
البح���ث وهم مجموعة ع�صوائية، بفا�صل زمني مدته اأ�صبوعان بين التطبيقين، والجدول (4) ي�صير 
اإلى ِقَيم معاملات الثبات (بير�صون) التي تو�صل اإليها البحث لأبعاد مقيا�س التوافق المهني.
جدول (4) قيم معاملات الثبات (بير�صون) لأبعاد مقيا�س التوافق المهني.
مستوى الدلالةمعامل بيرسونالبعدالرقم 
10.000.0547**الأداء المهني التوافقي1
الرضا  عن  طبيعة  المهنة  وبيئة  العمل 2
والإدارة
10.000.0027**
10.000.0375**البعد الذاتي3
50.0110.0793*البعد الاجتماعي4
50.0820.0743*البعد الاقتصادي5
10.000.0295**المقياس ككل6
يتبين من الجدول (4) اأن المقيا�س يتمتع بمعاملات �صدق وثبات ت�صمح با�صتخدامها لهذا البحث.
عر�س نتائج البحث وتف�صيرها ومناق�صتها
يت�صم���ن ه���ذا الف�صل عر�صًا للنتائج الت���ي تو�صل اإليها البحث ومناق�صته���ا والتي هدفت اإلى 
التع���رف عل���ى التواف���ق المهني ل���دى الموظفين ف���ي المديرية العام���ة للتربية والتعلي���م بمحافظة 
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الداخلي���ة، وفيما يلي عر�س للنتائج التي تو�صل اإليها ه���ذا البحث وفق ت�صل�صل الأ�صئلة، وذلك على 
النحو التالي:
اأوًل- النتائج المتعلقة بال�شوؤال الأول وتف�شيرها:
ما م�صت���وى التوافق المهني لدى الموظفي���ن في المديرية العامة للتربي���ة والتعليم بمحافظة 
الداخلية؟
للاإجابة على هذا ال�صوؤال تم تحليل مقيا�س التوافق المهني وهو مقيا�س رباعي (درجة كبيرة 
ج���دًا، درجة كبيرة، درجة متو�صطة، درج���ة قليلة)، وقد تّم تحديد م�صتوى التوافق المهني ا�صتنادًا 
اإل���ى المعيار الم�صتق م���ن المقيا�س الرباعي كما ذك���ر �صابقَا، وتّم ح�ص���اب المتو�صطات الح�صابية 
والنحرافات المعيارية على مجالت المقيا�س على عينة البحث وجاءت النتائج كالتالي:
ج���دول (5) المتو�صطات الح�صابي���ة والنحرافات المعيارية لتقديرات اأف���راد عينة الدرا�صة 
على اأبعاد مقيا�س التوافق المهني
المتوسط أبعاد المقياسمسلسلرتبة
الحسابي 
الانحراف 
المعياري
مستوى التوافق المهني 
 درجة كبيرة44.078.2الأداء المهني التوافقي13
درجة كبيرة
درجة كبيرة
 درجة كبيرة جدًا
درجة متوسطة
درجة كبيرة
الرضا  عن  طبيعة  المهنة 24
وبيئة العمل والإدارة
44.085.2
16.089.2البعد الذاتي32
14.023.3البعد الاجتماعي41
67.044.2البعد الاقتصادي55
73.048.2المقياس ككل
وتبي���ن اأّن المتو�صط���ات الح�صابية لأبع���اد المقيا�س قد تراوحت بي���ن (44.2- 23.3) حيث 
ح�ص���ل البعد الجتماع���ي على اأعلى متو�صط ح�صاب���ي بن�صبة (23.3)، بدرجة كبي���رة جدًا، بينما 
ح�صل البعد القت�صادي على اأدنى متو�صط ح�صابي بن�صبة (44.2)، وكانت درجته متو�صطة، بينما 
باق���ي الأبعاد كان م�صتوى التوافق المهن���ي مرتفعا بدرجة كبيرة، كما يبين الجدول م�صتوى التوافق 
المهني للمقيا�س ككل، وقد كان مرتفعا بدرجة كبيرة.
يت�ص���ح من خلال عر�س نتائج ال�صوؤال الأول اأن م�صت���وى التوافق المهني مرتفع بدرجة كبيرة 
لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة الداخلية، وتتفق نتائج هذه الدرا�صة 
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م���ع درا�صة فحج���ان (0102) ودرا�صة عبدالق���ادر (0002) ودرا�صة �صعي���دة (5102) ودرا�صة طه 
ويا�صي���ن (5002) ودرا�ص���ة اأبوغال���ي وب�صي�صو (9002) ودرا�ص���ة النجار والط���لاع (2102) حيث 
اأ�ص���ارت نتائج درا�صاتهم اإلى ارتف���اع م�صتوى التوافق المهني فوق المتو�ص���ط، ويعزو الباحثان هذا 
التفاق اإلى اأجواء العمل المريحة التي ي�صعر بها العاملون في المديرية، والحرية التي يتمتعون بها 
ف���ي ممار�صة اأعماله���م، والعلاقات الطيبة بينهم وبين روؤ�صائهم وزملائه���م القائمة على الحترام 
والتقدير، اإ�صافة اإلى المكانة الجتماعية التي يحظون بها، ويرى الباحثان اأن التوافق المهني ل بد 
اأن ي�صل اإلى م�صتوى عال في جميع الوظائف الحكومية في �صلطنة عمان، وذلك لأن ا�صتقرار الأمن 
الوظيف���ي وم���ا يتحلى به المواطن العمان���ي من قيم اأخلاقية عميقة م�صتم���دة من الدين الإ�صلامي 
والعادات والتقاليد الأ�صيلة تجعله ي�صعر بالر�صا والعرفان، اإ�صافة اإلى البيئة الفيزيقية التي تبعث 
الراحة في العمل من حيث المبنى والمكاتب المجهزة، والدخل الذي يتقا�صونه.
وتختلف هذه النتيجة مع درا�صة ال�صافعي (2002) ودرا�صة حجازي(3102) ودرا�صة ال�صماري 
(6002) حي���ث كانت ن�صب���ة الر�صا المهني منخف�ص���ة، ويتفق الباحثان م���ع ال�صافعي (2002) اأن 
وجود م�صتوى منخف�س من التوافق المهني في الدرا�صات ال�صابقة يرجع اإلى �صعوبة المهن ال�صابقة 
وحاجته���ا الُمِلّحة اإلى دق���ة وخبرة، بالإ�صافة اإلى ال�صغوط الناتجة ع���ن قلة فر�س التقدم في اأداء 
العم���ل، والملل والرتابة في العمل، اإ�صافة اإل���ى اإدراك الموظف عدم قدرته على مواجهة متطلبات 
مهنت���ه، اأو اأنه���ا اأعلى من قدراته وا�صتعداداته ومهاراته، مما قد ي�صكل تهديدا لذاته، فيحُدُث لديه 
م�صتوى عاٍل من النفعالت ال�صلبية، والتوتر الوظيفي. 
وق���د احتل البعد الجتماعي المرتب���ة الأولى بن�صبة (23.3)، ويع���زو الباحثان هذه النتيجة 
اإل���ى اأن الموظفي���ن جزء من ال�صعب الم�صلم الذي يهتم باإقامة علاق���ات كثيرة ووطيدة وخا�صة مع 
زملاء العمل الذين يق�صي معهم اأغلب الوقت، ويتبادل معهم الحترام والتقدير، وتما�صيا مع اأوامر 
ال�صريعة الإ�صلامية وطبيعة العمل تقت�صي دائما تكوين علاقة نف�صية بين كل موظف وزملائه، وقد 
و�صح���ت درا�صة اأبو غالي وب�صي�صو(9002) ف���ي اأن التفاعل النف�صي ينبني على علاقٍة ذاِت طرفين 
،هم���ا: الأخذ والعط���اء، كما اأن اهتم���ام الموؤ�ص�صات باإقام���ة الحفلات والرح���لات واأوجه الن�صاط 
الجتماع���ي والترفيهي ي�صاعد اأي�صا على التح�صين المطلوب في علاقات الموظف بزملائه، ويعمل 
على زيادة توافقه معهم.
واحتل ُبْعُد الر�صا عن المهنة وطبيعة العمل والإدارة في المرتبة الرابعة بن�صبة (85.2)، وقد 
و�صّ ح���ت درا�صة النجار والط���لاع، (2102) العلاقة ال�صحيحة بين الرئي�س والم�صرف والمروؤو�س؛ 
لت�صي���ع روح الثقة المتبادلة في جو الموؤ�ص�صة، وذلك من خلال معاملة المروؤو�صين معاملًة ُت�صعرهم 
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باحترامه���م ل�صخ�صياتهم، وتمثيلهم تمثي���لا اأمينا لدى الهيئات العليا، وتطبي���ق قوانين الموؤ�ص�صة 
ولوائحها عليهم تطبيقا مرنا.
اأم���ا البعد القت�صادي فقد احتل المرتبة الأخيرة بن�صبة (44.2)، ويعزو الباحثان ذلك اإلى 
طبيع���ة الأعمال في المديرية، التي ل تعتمد على الجهد اأو الدرجة العلمية التي يعمل بها الموظف، 
والترقية اأي�صا غير متعلقة بالكفاءة والإتقان في العمل.
ون���رى اأن ما اأ�صهم في هذه النتيج���ة الإيجابية هو تقبل اأفراد العين���ة لعملهم واإظهار الر�صا 
ب�ص���ورة عامة عن و�صعه���م المهني، كما تعك�س ه���ذه النتيجة طبيعة العلاقة ف���ي المديرية العامة 
للتربي���ة والتعلي���م بمحافظة الداخلي���ة القائمة على التفه���م والحترام والمراع���اة، وتقديم الدعم 
المنا�صب للموظفين في �صتى المجالت، غير اأن ذلك ل ينفي وجود بع�س ال�صعوبات اأو الم�صكلات 
الت���ي تواجه الموظفين وتوؤث���ر على م�صتوى التوافق المهني وذلك نتيج���ة لطبيعة وخ�صو�صية بع�س 
الوظائ���ف، والتداخ���ل القائ���م بينها. ويمكنن���ا القول اأن الموظ���ف الناجح هو ال���ذي ي�صتطيع عْزل 
الموؤثرات الخارجية والداخلية عن م�صتوى توافقه المهني.
2- النتائج المتعلقة بال�شوؤال الثاني وتف�شيرها:
ه���ل توج���د فروق ذات َدلل���ة اإح�صائية في م�صت���وى التوافق المهني ُتْع���زى لمتغير(الجن�س- 
الموؤهل العلمي- �صنوات الخبرة)؟ وينبثق من هذا ال�صوؤال الأ�صئلة التالية:
2-1- بالن�شبة متغير الجن�ص: (ذكر- اأنثى)
     لمعرف���ة وج���ود فروق ذات دلل���ة اإح�صائية بين كلِّ ُبْعٍد من اأبع���اد مقيا�س التوافق المهني 
تع���زى للجن�س، قام الباحثان بح�ص���اب المتو�صط والنحراف المعياري وقيم���ة (ت) وتّم ا�صتخداُم 
اختب���ارtset T  ) للعينات الم�صتقل���ة لمعرفة الفروق بين المجموعتين التي تعزى لختلاف الجن�س 
(ذك���ر – اأنثى) لدى الموظفين في المديرية العامة للتربي���ة والتعليم بمحافظة الداخلية، ويو�صح 
جدول رقم (6) النتائج التي تم الح�صول عليها: 
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ج���دول (6) الف���روق في المتو�ص���ط الح�صابي والنحراف المعي���اري وقيمة ت ف���ي م�صتوى التوافق 
المهني ح�صب متغير الجن�س 
المتوسط العينةالجنسالأبعاد
الحسابي
الانحراف 
المعياري
درجات قيمة  t
الحرية
مستوى الدلالة 
ذكرالمقياس ككل
أنثى
031
231
88.2
97.2
73.0
.040062960.263.0
من خلال الجدول رقم (6) تبين وجود فروق بينهما ل�صالح الذكور، وتتفق هذه الدرا�صة مع 
درا�ص���ة (�صكران، 1102)، اإذ وجد اأّن درجة التواف���ق المهني التي ت�صعر به الإناث اأقل من الدرجة 
الت���ي ي�صعر بها الذكور، وذلك يرجع لطبيعة العمل ف���ي المديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة 
الداخلية، فجميع القيادات من الذكور، كما يقوم الموظفون بمعظم الأعمال الميدانية في المجتمع 
والمدار ���س، واأي�صا بالن�صبة للج���ان والتر�صيحات من قبل المديرية للموظفي���ن يتم اختيار الذكور 
كونهم قادرين على التنقل في المحافظات الأخرى، وهذا ي�صير اإلى اأّن الذكور يحظون بفر�صة اأكبر 
في التعامل مع الآخرين من اإدارة وزملاء بما يحقق لهم التوافق المهني.
ول تتف���ق ه���ذه النتيج���ة مع درا�ص���ة النجار والط���لاع (2102)، ودرا�ص���ة اأبو غال���ي وب�صي�صو 
(9002)، ودرا�ص���ة ال�صافعي (2002) التي اأظهرت عدم وجود فروق بين الذكور والإناث في جميع 
اأبعاد التوافق المهني با�صتثناء بعد الراتب والترقية حيث ُوجدت فروق ل�صالح الإناث، اأي اأن الإناث 
يتمتع���ن بتوافق مهني في جان���ب الراتب والترقية اأكثر من الذكور، ويع���زو ال�صافعي(2002) وجود 
ف���روق ذات دللة اإح�صائية بي���ن الجن�صين في التوافق المهني في جان���ب الراتب والترقية ل�صالح 
الإن���اث اإل���ى اأن الرجل ملزم بالإنفاق على الم���راأة في مجتمعنا العرب���ي الإ�صلامي، وعندما تخرج 
الم���راأة للعم���ل فمن جانب الم�صاعدة عل���ى الظروف ال�صعبة، ومن اأجل تحقي���ق ذاتها، لذلك تكثر 
ا�صتقالت الن�صاء بعد عدة �صنوات.
كم���ا ل يتف���ق هذا البحث م���ع درا�صة فحج���ان (0102) الت���ي بيَّنْت عدم وجود ف���روق تعزى 
لمتغي���ر الجن����س با�صتثناء العلاق���ة بين الزم���لاء ل�صالح الذكور، وذل���ك لأّن الم���راأة بعد �صاعات 
العم���ل الر�صمي من ال�صعب خروجها من المنزل ب�صبب واجباته���ا تجاه اأبنائها والأعباء المنزلية، 
والع���ادات المجتمعي���ة فتقت�ص���ر علاقاتها مع زميلاتها ف���ي العمل، في حين تك���ون الفر�صة كبيرة 
للذك���ور في تكوين علاقات اجتماعية مميزة في العمل وخارج نطاق العمل، وعلل فحجان (0102) 
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حال���ة التوافق المهني ل���دى الجن�صيين لأّنهم يعي�صون الظروف المهني���ة نف�صها، وتتاح لهم الفر�س 
للنمو المهني بغ�س النظر عن طبيعة جن�صه، وهذا يوجد حالة من الر�صا الذاتي لديهم ويفتح لهم 
المجال للتناف�س والإبداع والقدرة على التكيف مع بيئة العمل المادية والجتماعية، واإقامة علاقات 
اأكثر توافقًا مما ي�صعرهم باأهمية ذواتهم وال�صعي اإلى تطويرها �صمن اإمكانياتهم وقدراتهم.
2-2- بالن�شبة لمتغيِّ ر الموؤهل الدرا�شي:
لمعرف���ة وجود فروق ذات دللة اإح�صائية بين كل بعد من اأبعاد مقيا�س التوافق المهني تعزى 
لمتغي���ر الموؤهل الدرا�صي، ق���ام الباحثان بح�ص���اب المتو�صط والنحراف المعي���اري، تم ا�صتخدام 
اختبار تحليل التباين الآحادي لمعرفة الفروق لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم، 
ويو�صح جدول رقم (7) النتائج التي تم الح�صول عليها: 
ج���دول رقم(7) المتو�صط الح�صاب���ي والنحراف المعياري في م�صتوى التوافق المهني ح�صب 
متغير الموؤهل الدرا�صي
عدد المؤهل العلميالمتغير
العينة
المتوسط 
الحسابي
الانحراف 
المعياري
.8338.277دبلومالمؤهل الدراسي 
.4318.2931بكالوريوس
.0498.264ماجستير
.6338.2262المجموع
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ج���دول (8) نتائج تحليل التباين الآحادي للتحقق م���ن دللة الفروق بين المتو�صطات لمتغير 
الموؤهل الدرا�صي على الأبعاد 
المربعاتمجموع مصدر التباينالأبعاد
درجات 
الحرية
متوسط 
قيمة فالمربعات
مستوى 
الدلالة
الأداء المهني 
التوافقي
941.02992.0بين المجموعات
791.095250.15داخل المجموعات 074.0758.0
16253.15المجموع
الرضا عن 
طبيعة المهنة 
وبيئة العمل 
والإدارة
125.0240.1بين المجموعات
170.066.2
691.095236.05داخل المجموعات
16276.15المجموع 
البعد الذاتي
560.02031.0بين المجموعات
743.095277.98داخل المجموعات 928.0881.0
16209.98المجموع
البعد 
الاجتماعي
070.02.041بين المجموعات
561.095267.24داخل المجموعات 556.0424.0
16209.24المجموع
البعد 
الاقتصادي
902.02.814بين المجموعات
435.095292.831داخل المجموعات 676.0293.0
16217.831المجموع
يت�ص���ح من الجدول رقم (8) اأّنه ل توجد فروق دالة اإح�صائيًا بالن�صبة للتوافق المهني تعزى 
للموؤه���ل الدرا�ص���ي، وتتفق ه���ذه النتائج مع درا�صة النج���ار والطلاع (2102) ودرا�ص���ة (ال�صافعي، 
2002)، ودرا�ص���ة (فحج���ان، 0102)، ودرا�صة (عي�ص���ى، 5002) التي اأو�صح���ت عدم وجود فروق 
ذات دلل���ة اإح�صائي���ة تبعا لمتغير الموؤهل الدرا�صي، ويعزو الباحث���ان ذلك اأن جميع الموظفين في 
المديرية العامة للتربية والتعليم بالمنطقة الداخلية باختلاف موؤهلهم العلمي (دبلوم، بكالوريو�س، 
ماج�صتي���ر ودكتوراه) يتعر�صون في الغالب لنف�س الظروف م���ن حيث طبيعة العمل وعدد ال�صاعات 
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والترقيات والعلاقات، وتتاح الفر�س للجميع لن�صج العلاقات الجتماعية من خلال المهنة، وال�صعي 
ال���دوؤوب لجميع الفئات نحو النمو المهن���ي، ويظهر ذلك بو�صوح من خلال الح�صول على الدرجات 
العلمية العليا، والإقدام المميز لهذه ال�صريحة نحو اإعداد الأبحاث العلمية التي ي�صعون من خلالها 
اإلى و�صع الحلول للم�صكلات التي تواجه المجتمع.  
2-3- بالن�شبة لمتغير �شنوات الخبرة:
لمعرف���ة وجود فروق ذات دللة اإح�صائية بين كل بعد من اأبعاد مقيا�س التوافق المهني تعزى 
لمتغي���ر �صن���وات الخبرة، قام الباحث���ان بح�صاب المتو�ص���ط والنحراف المعي���اري، وتم ا�صتخدام 
اختبار تحليل التباين الأحادي لمعرفة الفروق لدى الموظفين في المديرية العامة للتربية والتعليم، 
ويو�صح جدول رقم (9) النتائج التي تم الح�صول عليها: 
ج���دول رق���م (9) المتو�صطات الح�صابي���ة والنحراف المعي���اري للفروق التي تع���زى لمتغير 
�صنوات الخبرة في م�صتوى التوافق المهني 
المتوسط العينةسنوات الخبرةالأبعاد
الحسابي
الانحراف المعياري
أقل من 5 سنواتالمقياس ككل 
من 5- 01
أكثر من 01 إلى 51
أكثر من 51 سنة
المجموع
54
74
65
411
262
08.2
96.2
28.2
19.2
18.2
54.0
73.0
53.0
13.0
63.0
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جدول (01) نتائج تحليل التباين الآحادي للتحقق من دللة الفروق بين المتو�صطات لمتغير 
�صنوات الخبرة على الأبعاد
مجموع مصدر التباينالأبعاد
المربعات
د رجا ت 
الحرية
متو سط 
المربعات
مستوى قيمة ف
الدلالة
206.0308.1بين المجموعاتالمقياس ككل
821.085229.23داخل المجموعات .30027.4
16227.43المجموع
وت�ص���ح من الجدول رقم (01) وجود فروق ذات دلل���ة اإح�صائية في مقيا�س التوافق المهني 
تع���زى ل�صنوات الخبرة، ولمعرفة اتجاه الفرق تم ا�صتخدام اختب���ار( �صيفيه ) للمقارنات البْعِدية، 
والجدول(11) يبين ذلك.
جدول (11) نتائج اختبار( �صيفيه)  لمقيا�س التوافق المهني ح�صب متغير �صنوات الخبرة
الدلالة فرق المتوسطاتسنوات الخبرةالأبعاد
الإحصائية
اتجاه الفرق
أقل من 5 المقياس ككل
سنوات
-045.085901.0من 5- 01 
-299.010220.0أكثر من 01 
-133.056611.0أكثر من 51 سنة 
-045.085901.0أقل من 5 سنواتمن 5- 01 
-723.095131.0أكثر من 01 
أكثر من 51 سنة 
500.032622.0
دالٌّ  لصالح  أكثر 
من 51 سنة
-299.010220.0أقل من 5 سنواتأكثر من 01
-723.095131.0من 5- 01
-354.046490.0أكثر من 51 سنة 
أكثر من 
51سنة
أقل من 5 سنوات
133.056611.0
-
من 51 سنةدال  لصالح  أكثر 500.032622.0من 5- 01
-354.046490.0أكثر من 01
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اأ�ص���ارت النتائج المو�صَّ حة في الجدول (11) اإلى وجود فروٍق دالٍة اإح�صائيًا بالن�صبة للتوافق 
المهن���ي ل�صنوات الخبرة في جمي���ع اأبعاد مقيا�س التوافق المهني با�صتثن���اء ُبعد الر�صا عن المهنة 
وطبيع���ة العمل والإدارة، ولقد اتفقت ه���ذه النتيجة مع درا�صة (ال�صماري 6002)، وترى الباحثة اأّن 
ه���ذه النتيجة منطقية؛ ذلك لأّن الموظفين حديثي الخبرة يكون���ون اأقلَّ توافقَاً لمهنتهم بمقارنتهم 
بالموظفين القدامى، فنق�س ممار�صتهم للمهنة ومعرفتهم الب�صيطة بم�صكلاتها اأو الأدوار المتعددة 
والمتعار�ص���ة اأحيانًا تجعلهم غير را�صين ع���ن عملهم، ولي�س لديهم القدرة على �صبط انفعالتهم، 
مم���ا يجعله���م اأكثر �صع���ورًا بال�صغوط النف�صي���ة، ب�صبب نق ���س الخبرة وعدم اكت�صابه���م المهارات 
اللازم���ة له���ا، لذلك ف�صنوات الخبرة اأحد العوام���ل المهمة التي تكون �صببًا ف���ي اإحداث توافق ، اأو 
ع���دم توافق ل���دى الموظف في مهنته، وقد اأ�صار (عطا الله، 9002) اإل���ى اأّنه كلما زاد عدد �صنوات 
الخب���رة في مهنة م���ا ،جعلْته اأكثر توافقًا معه���ا، ويتفق الباحثان مع عط���ا الله (9002) فاإن زيادة 
�صن���وات الخبرة للموظفين يعني زيادة تحمل الم�صوؤولي���ة الملقاة على عاتقهم، كما يف�صر الباحثان 
ع���دم وجود فروق ف���ي بعد الر�صا عن طبيعة المهن���ة وبيئة العم���ل والإدارة لأّن الموظفين يمتلكون 
المه���ارات العالي���ة والكفاءات في القدرة على التكيف والتاأقلم م���ع طبيعة وظروف العمل المختلفة 
مما اكت�صبوا من الخبرات والمهارات.
ول يتف���ق هذا البحث مع درا�صة ال�صافع���ي (2002) ودرا�صة ال�صعب (9002) التي اأو�صحت 
ع���دم وجود فروق ف���ي التوافق المهني تعزى لمتغي���ر �صنوات الخبرة با�صتثناء ُبع���د اإنتاجية العمل، 
ل�صالح الذين لديهم مدَة خدمة من (42) �صنة، وذلك لأن متو�صطهم في اإنتاجية العمل اأكثر، كما 
ل تتف���ق مع درا�صة فحجان (0102) التي اأظهرت عدم وج���ود فروق ذات دللة اإح�صائية با�صتثناء 
ُبْعِد طبيعة العمل وظروفه، وُبعد الراتِب والترقية.
التو�شيات والمقترحات: 
في �صوء ما اأ�صفرت عنه نتائج البحث يمكن تقديم التو�صيات والمقترحات الآتية:
ال�صتم���رار في المحافظ���ة على الم�صتوى المرتف���ع للتوافق المهني من خلال زي���ادة َعْقد الدورات 
التدريبي���ة التنموي���ة، وِوْر�ص���ات العمل المتخ�ص�ص���ة، وتبادل الخب���رات عل���ى الم�صتويين النظري 
والتطبيقي.
الهتمام بالجانب القت�صادي مثل الرواتب، والترقيات، والحوافز، واأن تكون رواتب الموظفين في 
المديرية العامة للتربية والتعليم بما يتنا�صب مع موؤهلاتهم العلمية. 
موا�صل���ة اإدارة المديرية  فعالياتها في تنمية الأن�صطة، والندوات العلمية، بما يكفل تحقيق وتطوير 
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الق���درات والمواهب المتع���ددة، واإتاحة الفر�صة لأكبر عدٍد من للموظفي���ن اللم�صاركَة في الندوات 
والدورات العلمية دون اقت�صاِرها على فئٍة معّينة من الموظفين.
اإج���راء مثل هذا البحث على الم�صرفي���ن التربويين، اأو المديري���ن، اأو المعلمين لكي تكتمل الحلقة 
التربوية، اأو عينة من الموظفين في وزارات اأخرى مثل وزارة الدفاع اأو التنمية الجتماعية اأو وزارة 
الأوقاف وال�صوؤون الدينية وغيرها، اأو اإجراُء بحٍث مماثل في محافظات اأخرى في ال�صلطنة.
اإج���راء درا�ص���ٍة مقاِرنٍة بين المتوافقين مهنيًا وغير المتوافقي���ن، اأو مقاَرنِة م�صتوى التوافق المهني 
ل���دى العاملي���ن ف���ي القطاع الحكوم���ي والقطاع الخا ���س، اأو مقارن���ة م�صتوى التواف���ق المهني بين 
الوظائف الفنية والإدارية. 
اإعداد درا�صة حول فاعلية برنامج اإر�صادي َجْمعي عن التوافق المهني وربطه بمتغيرات مختلفة. 
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